












Evaluation of the Tendency of Organizational Change when Using
Comfort in the Organization
Kenji MARUYAMA＊1
Abstract
Organizational change is important not only for organizational behavior studies but also for practical demands in
modern society, because organizations have to continue to grow for maintaining their economic activities in the society.
This paper clarifies the tendency of organizational activation on views of pertaining to individual intention and
awareness, in addition to organizational structures and institutions, by using a set of questionnaires designed for an
institution, known as the “oractika”.
The change tendency was evaluated with awareness and satisfaction indices. It was explained by aspects of two
theories -game theory from economics and bounded society, such the small village in cultural anthropology.
The game theory shows that the most rational decision is the no-action strategy for changing, because of the
uncertainty of future success for organizational change. The no-action strategy is occupied in the position of the Nash
equilibrium under a criterion controlled by risk. The change action is selected only when the organizational members
are convinced on the success of the organizational change, where is occupied in the position of the Nash equilibrium
under a criterion controlled by the Pareto efficiency.
The viewpoint of the bounded society in the cultural anthropology shows that the members in the organization
accept the systems and rules of the organization as given conditions, which means no allowance to change. This implies
that the members in the organization are influenced by the huge force of circumstances, resulting in the strong inertia
for changing the organization.
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はい 29 12 41
いいえ 40 7 47





































































































表3a，表3b は組織 A，および他の構成メンバの集団と構成メンバ B が，組織変革を進める（＝変える），あるい
は進めない（＝変えない）場合の利得をあらわしている．表3a，表3b で示している，a，A，b，B，c，C，d，D，x，
X は，それぞれ以下のような意味を持つ．それぞれの a，A，b，B，c，C，d，D，x，X は正の値を取るものとする．
利得が高いほど，採用すべき戦略であると言える．
1）a：組織 A とメンバ B が共に変革を進める（変える）時の組織 A の利得．
2）A：組織 A とメンバ B が共に変革を進める（変える）時のメンバ B の利得．
3）－b：組織 A が変革を進めない（変えない）で，メンバ B が変革を進める（変える）時の組織 A の利得．－b
は負の数になるので実際は損失となる．
4）－B－b：組織 A が変革を進めない（変えない）で，メンバ B が変革を進める（変える）時のメンバ B の利得．
－B－b は負の数になるので実際は損失となる．
5）－c：組織 A が変革を進める（変える）で，メンバ B が変革を進めない（変えない）時の組織 A の利得．－c は
負の数になるので実際は損失となる．
6）－C－c：組織 A が変革を進める（変える）で，メンバ B が変革を進めない（変えない）時のメンバ B の利得．
－C－c は負の数になるので実際は損失となる．
7）－d：組織 A とメンバ B が共に変革を進めない（変えない）時の組織 A の利得．－d は負の数になるので実際
は損失となる．
8）－D：組織 A とメンバ B が共に変革を進めない（変えない）時のメンバ B の利得．－D は負の数になるので実
際は損失となる．
表3a，表3b では，ナッシュ均衡が2つある．それらは以下の2つである．（注5）
●パレート効率的な均衡を選択するパレート支配基準：「組織 A とメンバ B が共に変革を進める（変える）」
●相手がどの戦略を選んでも自分自身が獲得できる利得を最大にする戦略を選択するリスク支配基準：「組織 A と
メンバ B が共に変革を進めない（変えない）」
表3a では組織構成メンバ B が変革の成功を確信できる場合の利得を示す．つまり組織 A とメンバ B の双方が「変
革を進める（変える）」という選択肢を選んだ時に最大の利得が得られる．表3a では，組織 A とメンバ B のどちらも
「変革を進めない（変えない）」という選択肢を選んだ時もナッシュ均衡になる．しかし，da，DA が確信できれ
ば，「変革を進める（変える）」を選択するのが合理的である．
一方，表3b は，組織構成メンバ B が変革を確信できない場合の利得を示す．変革した後の利得を確信できないため
未確定をあらわす x，X を用いている．この場合は，確信出来ないため x，X の値は大きく（マイナスでは損失が大き
い），現状の延長上にあり予見できる d，D の値は相対的に小さくなる（マイナスでは損失が小さい）．したがって，






































シュ均衡である「組織 A とメンバ B が共に変革を進める（変える）」を選択する可能性が高まる．それは深いコミュニ
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